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| den sociale virksomhed Habitus er forebyggelse af forraelse sat pa
dagsordenen. Organisationen er modnet til systematisk at arbejde
leeringsorienteret ved hjaelp af et todelt redskab, der bestar af et spgrgeskema,
der skaber bevidsthed om optaktssignaler til forraelse samt en brug af

resultaterne i et fagligt refleksivt rum.
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Artiklens form

Indeveerende artikel er skrevet fra to positioner
—som intern og ekstern konsulent i Habitus.
Dette valg giver det mest nuancerede blik pa det
arbejde, vi er i gang med i Habitus.
Indevaerende artikel er derfor skrevet i vi-form,
da det i hgj grad er vekselvirkningen mellem
det centrale interne udviklingsarbejde og det
decentrale arbejde som ekstern konsulent og
supervisor, der skaber grundlag for at lykkes
med systematisk forebyggelse af forraelse.

Tilbageblik pa forste artikel - at
saette fokus pa temaet forraelse
Denne artikel er nummer to i raekken af tre artik-
ler om det arbejde, vi i den sociale virksomhed
Habitus gennem de sidste ar har gjort i forhold
til at forebygge forraelse. Arbejdet fortsaetter

i 2020 og senere pa aret, bringer vi endnu en
artikel, der mere vil fungere som en evaluering
pa denne proces. Alle artiklerne er skrevet i
samarbejde med adm. direktgr Martin Godske,
som er opdragsgiver til og steerkt involveret i
udviklingen af projektet.

Den fgrste artikel, der blev bragt i den seneste
udgave af Social Udvikling, lagde et overord-
net blik pa temaet forraelse og gav indblik i de
farste oplevelser med temaet og den betydning,
et begreb kan have pa os som mennesker. Et
begreb, der ggr ‘'noget’ ved os, og som rummer
en stor kompleksitet.

Den fgrste artikel gav ogsa tre bud pa ledelses-
maessige veerktgjer, som kan anvendes i daglig-
dagen, men som i hgj grad ogsa skal anvendes,
nar organisationer skal bringes igennem kriser
—tre ledelsesmaessige veerktgjer, som direktgr

i Habitus Martin Godske sandede var vigtige i
forbindelse med den krise, Habitus oplevede i
sommeren 2018, hvor et Habitus botilbud blev
lukket blandt andet pa grund af forraelse.

Krisen var begyndelsen pa arbejdet med syste-
matisk at forebygge forraelse — en indsats, som
i férste omgang handlede om at fa sat for-

raelse pa dagsordenen. Alle medarbejdere og
ledere har sdledes igennem 2018-2019 deltaget
pa temadage om forraelse. Dagene skabte et
begyndende feelles sprog for forraelse.

| det fglgende vil du kunne leese om tilblivelsen
af et redskab, der kan veere med til at male for-
raelsesniveauet i organisationen, om hvordan

vi har modnet organisationen til systematisk at
arbejde lzeringsorienteret med forraelse samt
hvilke opmaerksomhedspunkter og udfordringer,
vi ogsa oplever.

Om Habitus

Habitus driver dag- og botilbud for borgere
med gennemgribende udviklingsforstyrrelser

indenfor autisme-spektret samt problemska-
bende adfaerd. Mange har ogsa psykiatrisk
komorbiditet samt mental retardering i mid-
del eller sveer grad og dermed lavt funktions-
niveau.

At fastholde en fortlgbende
opmaerksomhed pa forraelse

Efter gennemgaende aktiv deltagelse pa tema-
dagene om forraelse var temaet sat pa dagsor-
denen. P4 temadagene blev der arbejdet kon-
struktivt og leeringsorienteret med temaet pa de
enkelte bo- og dagtilbud.

Men temadage er ikke nok, nar gnsket er at
fastholde et fortlgbende fokus pa forraelse.
Derfor blev den fgrste ledelsesmaessige udfor-
dring:

Hvordan kan vi fastholde fokus og forankre
forstaelsen og vigtigheden af temaet
forraelse pa tveers af organisationen?

Denne udfordring far szerlig fart pd baggrund
af det vilkar, at der pa det socialpsedagogiske
omrade ofte er stor medarbejderudskiftning pa
grund af arbejdets karakter. | arbejdet med
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borgere med problemskabende adfaerd kan
hverdagen vaere praeget af bade vold og trusler,
hvilket selvsagt er en stor udfordring for med-
arbejderne. | sidste ende kan det betyde stor
udskiftning af medarbejdere, hvorved fokus pa
et saerligt tema vanskeligggres.

At kunne genkende forraelsen i
vores egen praksis

Hvis vi skulle na idealet om at lykkes med en
systematisk forebyggelse af forraelse pa tveers
af organisationen, var det essentielt at ind-
drage mere end blot den gverste ledelse samt
konsulenter. Vi tror begge p4, at udviklingen
af koncepter skal ske i samspil med dem, der
skal bruge koncepterne og redskaberne i deres
hverdag samt inddrage den rette faglighed og
ekspertise. Et standpunkt og tilgang, som ogsa
ligger Martin Godske steerkt pa sinde. Og det
var ingen undtagelse i forhold til arbejdet med
forraelse.

Pa den baggrund valgte vi at samle alle SU-
medlemmer, tillidsrepraesentanter og AMR-
gruppen samt hele ledergruppen i Habitus til
en todages workshop i august 2019. Formalet
med workshoppen var to-fold:

» At skabe en felles bevidsthed og samhgrig-
hed i gruppen i forhold til at forsta og Igfte
den seerlige rolle, som netop denne gruppe
har i forhold til at drive arbejdet med forraelse
lokalt.

« At blive tydelige pa hvilke signaler, der kende-
tegner evt. forraelse i Habitus; ved at spgrge
os selv om, hvordan det konkret ser ud og
hgres samt at arbejde med hvilke spgrgsmal,
vi skal stille til hinanden for at afdaekke, om vi
er pa vej mod forraelse.

Gennem forskellige processer pa dagene kom
vi sammen taettere pa hvilke signaler, der
kunne veere optakt til forraet adfeerd og forraet
tale. En spaendende proces, hvor alle deltagere
sammen kom helt teet pa deres egen praksis,
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og hvor vi stod tilbage med virkelig mange
gode bud pa talehandlinger og handlinger, der
kunne indikere forraelse.

Vi stod ogsa tilbage med en begyndende
opmaerksomhed pa, hvordan vi, nar vi ser eller
hdrer optakt til forraelse, kan spgrge nysgerrigt
og undrende ind til det, vi ser og hgrer. Vi skal
have modet til og en feelles forstaelse for vig-
tigheden af at reagere, nar vi er vidne til, at der
kunne vaere optakt til forraelse.

Habitus har 10 dag- og botilbud fordelt pa 18

matrikler med ca. 350 fastansatte og ca. 150
faste vikarer.

At omsaette outputtet til

et ledelsesredskab

Outputtet fra workshoppen skulle nu omseettes
efter vores ideal om systematisk at kunne fore-
bygge forraet adfeerd og sprogbrug i Habitus.

Vi besluttede os for at lave et redskab og en
proces, der er veerdiskabende pa alle niveauer i



organisationen og derigennem sikre et Igbende
leeringsorienteret fokus, der befordrer en kon-
struktiv og tillidsfuld fagkultur i Habitus.

Sammen med ekspert i arbejdsmiljg og
udformning af spgrgeskemaer, Michael Dani-
elsen fra Wellbeing Institute, har vi udviklet
vores fgrste bud pa et redskab til at forebygge
forraelsesadfaerd.

Det har veeret vigtigt for os at lave et redskab,
der er meningsskabende for alle, og som har
veerdi for arbejdet med borgeren i praksis.
Nogle af kriterierne for redskabet var, at det
skullekunne bruges i den nuvaerende organi-
sering i Habitus; det matte ikke give en ungdig
administrativ og rapporteringsmaessig byrde

— og sidst men ikke mindst skulle det veere
etisk forsvarligt i forhold til, hvad vi beder bade
medarbejdere og ledere deltage i.

Parallelt med processen med Wellbeing Insti-
tute har alle botilbudsledere veeret samlet og
arbejdet med og givet input til redskabet, sa
det passer til den daglige praksis. Herunder
ogsa en sikring af, at sprogbrugen er i trad
med de begreber, vi i forvejen bruger i vores
paedagogik, sa det er let genkendeligt for vores
paedagogiske personale.

Redskabet bestar af to dele:

* Et spgrgeskema, som spgrger ind til de tale-
handlinger og handlinger, der kan veere
optaktssignaler til forraelse.

* En proces for, hvordan vi systematisk kan
bringe resultaterne ind i et fagligt refleksivt
rum og bruge dem til at uddrage leering om
forraelsens kompleksitet lokalt pa alle tilbud.

Vores ambition er, at vi, ved brugen af redska-
bet, sammen kan udvikle et sprog i organisatio-
nen, der fremmer vaerdiskabende diskussion,
laering, udvikling og forebyggelse af forraelse.
Dette kreever, at vi er nysgerrige pa og reflekte-
rer over vores egen og vores kollegers adfaerd.

Det kreever mod at turde italeseette det, der
ser ud og lyder som om, det kunne ende i en
afmeegtig og forraet situation. Vi gnsker ikke at
tale om optaktssignaler til forraet adfaerd med
fokus pa skyld og skam, men med en nysger-
righed pa at forsta vores reaktioner og hjeelpe
hinanden til at handtere de afmagtssituationer,
der er et vilkar for medarbejderne i Habitus.

Det er en stor kulturel forandringsproces, og
det siger sig selv, at et redskab med en spgrge-
undersggelse og en efterfglgende proces ikke
Igfter organisationen derhen, men resultatet
kan give anledning til at lyse kontinuerligt pa
temaet og arbejde systematisk med det. Og
forhabentlig over tid etablere denne kultur i
endnu hgjere grad, end den er til stede i vores
eksisterende praksis.

Eksempler pa optaktssignaler

til forraelse:

« fagsprog bruges som undskyldning/
forklaring for uprofessionel adfeerd

* borgeren omtales ikke ligeveaerdigt

* borgeren omtales med ironi og sarkasme

* borgerens adfeerd tilleegges darlig eller
negativ intention

At snaevre ordet ind

og fylde det ud

Som beskrevet i fgrste artikel blev forraelse til
et buzzword, der mistede sin kompleksitet. Det
skete helt naturligt ogsa i Habitus. Men vi gnsker
ikke, at ordet forraelse udvandes eller bruges i
fleeng, da det, der ligger bag ordet, er et tema,
som vi skal tage dybt alvorligt. P4 den baggrund
var vi i udviklingen af redskabet og processen
fokuseret pa at fa defineret, hvordan vi i Habitus
forstar forraelse. Vi ville snaevre ordet ind og
fylde det ud, sa vi taler om det samme, nar vi
arbejder med forebyggelsen.

Vi har, i et forsgg pa at ggre forrdelse mere naer-
veerende for medarbejderne i Habitus, helt kon-
kret defineret, hvordan vi forstar ordet i Habitus:
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Forraelse er gentagne ikke-reflekterede og ikke-
udfordrede distancehandlinger i sprog eller fysisk
udfgrelse

Distance skal her forstas som en ikke-empatisk
og ikke-mentaliseret negativ tolkning pa andre
mennesker eller gruppers tanker, intentioner,
falelser eller handlinger.

Ud over gnsket om at snaevre ordet forraelse
ind og fylde det ud med det, der giver mening
for os, er det vores hab, at alle medarbejdere

i Habitus igennem definitionen kan huske og
genkende deres egne og andres handlinger
og optaktssignaler til forraelse. At vi i vores
arbejde stopper op og husker den faglige
refleksion og pa den baggrund tgr udfordre os
selv og hinanden.

Det spgrger vi hinanden om
Spdgrgeskemaet bestar af 10 spgrgsmal, som

i Igbet af 2020 vil blive sendt ud fire gange til
det peedagogiske personale. Vi fokuserer pa det
paedagogiske personale, da de i deres hverdag
har langt stgrst risiko for at opleve forraelsen i
arbejdet omkring borgeren.

Derudover er det, som fgr nsevnt, omsorg for
borgeren, der er vores kerneopgave og dermed
naturligt, at vi spgrger til forrdet adfeerd og
sproglighed i relationen mellem det paedago-
giske personale og borgeren. Besvarelsen er
naturligvis anonym.

Resultatet for det enkelte botilbud sendes til den
lokale ledelse, som sammen med SU-medlem-
mer, tillidsrepraesentanter og arbejdsmiljgreprae-
sentanter planlaegger en proces for, hvordan der
skal arbejdes med bostedets resultater.

Vi har lavet en fast struktur af mgder pa tvaers af
alle bo- og dagtilbud, som ggr, at vi arbejder med
resultaterne synkront.

| den fgrste lokale proces arbejdes der med
resultaterne pa teammgder, hvor resultaterne i

Social Udvikling &”Februar/Marts 2020

en proces — styret af ledere, SU, AMR samt TR —
udforskes sammen med det psedagogiske perso-
nale. Herefter afholdes et feellesmgde, hvor alle
pa tilbuddet arbejder med resultaterne gennem
feelles faglig dialog og undersggelse.

@nsket er, at processerne skal stimulere til et
hgjere refleksionsniveau i forhold til at forholde
os til handteringen af optaktssignaler til forra-
else og reel forraelsesadfeerd, sa vi pa den made
bliver klogere péa os selv og hinanden.

Resultaterne, som vi ikke kender pa nuveerende
tidspunkt, kommer ud pa en rgd-gul-grgn far-
veskala, hvor mgrkergd er svar, der indikerer, at
der er oplevet megen forraet adfeerd og forraet
sprogbrug, og hvor den mgrkegrgnne omvendt
indikerer et fraveer af forraet adfeerd og sprog.

Det er ikke tanken, at der skal arbejdes med
samtlige resultater, men at der veelges nogle
resultater ud som fokuspunkter — de vigtigste for
det lokale tilbud. Det vil veere naturligt at arbejde
med de resultater, der er mgrkergde, men det er
lige sa vigtigt at understgtte de grgnne resultater
og undersgge arsagen til et grgnt udfald.

Det er angstprovokerende at give
processen fri til den lokale ledelse
Igennem hele processen har der som naevnt
veeret teet dialog med de gverste ledere og
daglige ledere i organisationen for at skabe
ejerskab og en fglelse af at ville det samme og at
falges ad. Men det har ogsa veeret vigtigt at give
processen fri, sa arbejdet med forraelse kunne
modnes pa de enkelte tilbud. Hvilke processer,
den enkelte tilbudsledelse valgte at iveerksaette,
har saledes vaeret op til den enkelte. Derfor er der
arbejdet meget forskelligt med det, vi har kaldt
modningsprocessen.

Modningsprocessen henviser primeert til tiden
op til, at spdrgeskemaet fgrste gang sendes ud
den 3. februar 2020, men valgfriheden er ogsa
geeldende i forhold til den periode, der ligger
efter, hvor vi kender svarene, og vi derfor skal til



at arbejde med resultaterne lokalt pa de enkelte
bo- og dagtilbud.

Netop at give processen fri var vigtigt for direk-
tgr Martin Godske. Pa den made blev proces-
sen taget ud af 'topstyringen’, og ansvaret for,
hvordan de enkelte bo- og dagtilbud gnskede

at forberede og modne medarbejderne, 1a nu
helt hos de enkelte ledere. Opgaven var at skabe
forstaelse for intentionen med undersggelsen, og
for hvad der helt konkret menes med de enkelte
spgrgsmal i spgrgeskemaet. Og det er, som skre-
vet, meget forskelligt, hvordan de enkelte ledere
har grebet dette an.

Pa nogle tilbud har ledelsen vurderet, at arbej-
det med forraelse skulle forega i de allerede
planlagte teamudviklingssamtaler kaldet TEUS.
Her er der tid og rum til at arbejde dybere ind i
forstaelsen af temaet. Dette ud fra en tanke om,
at vi pa sigt ma og skal kunne italesaette for-
rédelse sammen med vores neermeste kollegaer
og bruge de ressourcer, der allerede er os givet i
form af teammgder, til at arbejde os laengere ind
i forstaelsen og saledes et dybere leeringslag.

Andre botilbud har gjort brug af faciliterede
teamsupervisioner pa tveers af teams pa temaet
forraelse. Her har omdrejningspunktet veeret
tvivlen. Tvivlen om, hvordan vi i feellesskab

kan afggre, om der i ekspliciterede situationer
med borgeren har vaeret tale om optaktssigna-
ler til forraelse. En gevinst ved denne proces i
modningsfasen har veeret, at medarbejderen i
et trygt rum med en facilitator for fgrste gang
turde at seette ord péa det, de oplever — oplevel-
ser, som bade drejer sig om egen sprogbrug og
handlinger og om andres. P4 den made viste
denne proces, at vi i den rette kontekst godt kan
finde modet og nysgerrigheden pa os selv og de
andre.

Der var ligeledes nogle tilbud, hvor ledelsen
valgte at lave opfglgende temadage, hvor temaet
om forraelse atter fik pustet nyt liv i sig; ordet blev
preeciseret, og det var muligt at fa sat ord pa det,
personalegruppen havde talt om vedrgrende for-

réelse i den forgangne tid. Det betgd, at flere nar-
rativer, om hvad forraelse er, blev aflivet. Her blev
der ogsa arbejdet med det mindset, som vi bliver
ngdt til at ga til processen med. Vi ma ga til spgr-
geskemaet med et mentaliserende blik — bade nar
det gaelder vores kollegaer i en mulig optaktssitu-
ation til forraelse, men i hgj grad ogsa til os selv.
For at opna en dybere dialog arbejdede teams péa
tveers med refleksionsgvelser over temaet.

Sidst men ikke mindst har andre tilbudsledere i
modningsprocessen samlet alle daglige ledere,
SU, AMR og TR og sammen planlagt et feelles-
mg@de med de respektive botilbud. Her var det
den lokale daglige leder sammen med det lokale
SU-medlem eller AMR, der forestod processen

Teonemiss Reap
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med botilbuddets paeedagogiske personale. Bag
denne ide ligger, at det virker steerkt, at vi star
sammen som ledelse, og at vi ogsa medtager
medarbejdernes repreaesentanter i arbejdet. For-
raelse er et menneskeligt vilkar, og derfor er det
vigtigt for os alle — lige meget hvilken rolle vi har
i organisationen.

Vi ma turde at undersgge
realiteterne

Det, der praeger ledergruppen inklusiv den
administrerende direktgr Martin Godske, er,
hvordan stemningen omkring redskabet er;
hvordan bliver ideen om at arbejde sa malrettet
med forraelse modtaget hos medarbejderne?

Umiddelbart er stemningen i ledergruppen en
blanding mellem begejstring over, at vi har
modet til at lyse pa feenomenet, kombineret
med en snert af angst over, hvad der rammer
organisationen, nar vi modtager resultaterne.

Martin Godske udtaler i den forbindelse:

Jeg mener, at det er pa tide, at det her
miljg, ligesom alle mulige andre miljger,
begynder at tage den opgave meget
serigst, at vi er i et omrade, hvor der er
risiko for forréelse, sa der er ikke nogen
vej udenom. Vi bliver ngdt til at fa det
ekspliciteret, som vi maske ikke har lyst

til at se pa, sa vi kan arbejde med det og
derigennem blive endnu bedre paedagoger.

Vi ved, at der med dette redskab, som med

sd mange andre redskaber, som indeholder
spgrgeskemaer, er nogle bias, som vi kun kan
forsgge at forberede os og organisationen p3;
fx vil det kunne misbruges som redskab til at
optrappe konflikter overfor kollegaer og ledelse;
at skamme hinanden ud og pege fingre etc.

Derudover er der ogsa en anden risiko ved at
male pa forraelse — hvad nu hvis resultaterne
viser sig maske at veere langt veerre, end vi fore-
stiller os — hvilken keempe opgave star vi sa med?

Vi er dog enige om, at nervgsiteten for, hvad
redskabet skaber af udfordring for relationerne
i organisationen, samt for hvad resultaterne
muligvis kommer til at vise, aldrig ma vaere
begrundelse for ikke at ville undersgge realite-
terne! For kun gennem kendskab til tilstanden i
organisationen kan vi udvikle og forandre. Der-
for er det vigtigt for os at ggre denne nervgsitet
og angst produktiv fremfor paralyserende.

Nu holder vi vejret...

Vi har i skrivende stund i dag d. 3. februar 2020
sendt 1. undersggelse ud. Vi har fra central
hand sikret en proces, hvor lederne kan mgdes
og hjeelpes ad med at forsta resultaterne og
planlaegge de enkelte lokale processer for at
gribe resultaterne pa en made, der skaber
leering i organisationen. Derudover er der
planlagt lokale mgder i alle SU, s&4 SU-med-
lemmerne, som ogsa inkluderer AMR, bliver
centrale spillere i processen; men processen
er her igen givet fri til den enkelte ledergruppe
pa de enkelte tilbud. Vi ved, at der i praksis
ligger en stor opgave for den lokale ledelse og
SU-organisation i at planlaegge og facilitere
disse processer, og at den frie procestilgang
fratager muligheden for styring af, hvordan
dybden af leering bliver fra centralt hold. Vi er
dog overbeviste om, at vi igennem de rammer,
vi har skabt til at arbejde med resultaterne,
har etableret en kontekst, hvor leeringen bliver
stgrst — netop ved at processerne planlaegges
decentralt.

Vi ved ikke, hvad fremtiden bringer — heller
ikke i forbindelse med denne proces. Om det
lykkes at uddrage leering, afhaenger i hgj grad
af, om de lokale modningsprocesser har baret
frugt, og det kan kun tiden vise. Dog ved vi
med sikkerhed, at vi kun kan lykkes med den
systematiske forebyggelse, hvis vi alle gar ind
til arbejdet med nysgerrighed og mod.

Vi gleeder os til at udgive den naeste og sidste
artikel her i bladet; pa det tidspunkt er vi meget
klogere.
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